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摘  要 
I 
摘  要 
FJ 建筑设计研究院作为福建省建筑设计龙头企业，近年来因为受到体制约束的
影响，企业发展受到一定限制，行业领先地位受到挑战。随着国内建筑设计市场竞
争日益激烈， FJ 建筑设计研究院想要保持行业领先地位，如何引入现代企业管理模
式，建立一套适合企业实际情况的绩效管理体系，对设计人员的工作绩效进行客观
公正的评定，调动设计人员的积极性，留住核心人才，打造 FJ 建筑设计研究院的核
心竞争力，显得十分迫切。 
本文梳理了绩效管理方面的相关理论，对常用绩效管理模型等进行了简单的归
纳总结，以理论为依据，对 FJ 建筑设计研究院绩效管理现状进行研究，分析目前绩
效管理中存在的问题。对存在问题进行总结并分析产生问题的原因后，将绩效管理
理论与本人行业经历相结合，结合目前绩效管理体系，提出适合 FJ 建筑设计研究院
的绩效管理改进方案，从而得出本文结论。 
本文虽然是以 FJ 建筑设计研究院为研究对象，但作为福建省建筑设计龙头企业，
其存在的绩效管理问题具有一定普遍性，因此对 FJ 建筑设计研究院存在问题的分析
以及提出的改进方案，在建筑设计行业一定范围内，或多或少都具有借鉴意义与推
广价值。 
 
关键词：绩效管理；设计人员；建筑设计院 
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Abstract 
III 
Abstract 
As a leading enterprise in Fujian Province, the development of FJ architectural 
design and Research Institute is limited under the constraints of the system in recent years, 
the leading position has been challenged. With the increasingly fierce competition during 
domestic architectural market, how to maintain the leading position, how to introduce 
modern enterprise management mode, to establish an effective performance appraisal 
system, to objectively measure and evaluate the performance of the designer staff, to 
mobilize the enthusiasm of the designer staff, to retain the core talents, to keep core 
competitiveness, seems very urgent for FJ Architectural Design Institute. 
This paper reviews the related theories of performance management, and summarized 
the theory of performance management model, combined with the current situation of 
performance management in FJ Architectural Design Institute, analyses the existing 
problems of performance management. In the analysis of the causes of the problems, will 
the combination of own experience, then raised up the improved scheme for exiting 
performance management system , and finally come to this conclusion. 
Although this article‟s research object is based on the FJ Architectural Design 
Institute, but as the leading position if Fujian Provincial Architectural design enterprises, 
the existing performance management problems has certain universality. So the analysis of 
problems of this company and the improved scheme, in a certain range in this industry, 
more or less have referential significance and promotion value. 
 
Key words: performance management; designer staff 
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第一章  绪论 
第一节  研究背景和动机 
随着改革开放的不断深入，我国市场飞速经济发展，建筑业发展稳中有进，2015
年建筑业占国内生产总值的比例高达 6.86%，成为拉动我国国民经济增长的主要力量
之一。同时，随着城镇化进程的不断迈进，预计到 2015 年中国城镇化率将超过 52%，
到 2030 年将达到 65%左右。① 
中国市场经济的快速发展和城市化进程的不断加速，让国内以及国外的建筑设
计企业捕捉到了发展机遇。2016 年中国社会科学院颁布的《经济蓝皮书》中指出，
从长期趋势看，中国城镇化建设的持续较快推进，使城镇住房需求，特别是大中城
市住房需求持续增长。房地产销售回暖迹象显现，带动投资出现筑底企稳迹象。专
家认为，大城市存量住房消化任务完成后，住宅开发投资活动必然会逐步增加。②与
此同时，2007 年，中国加入世界贸易组织 5 年之后中国勘察设计行业保护期结束，
国外资本可以进入勘查设计行业。国际众多知名建筑设计企业对中国市场虎视眈眈，
在保护期一结束就通过各种渠道进入中国市场，分享中国经济发展的机遇。由此看
出，与城镇化建设、房地产关联度较高的勘查设计行业，既面临新的机遇，也面临
着巨大的挑战。 
企业之间的竞争在实质上是人才的竞争，在产业创新、科技创新的大背景下，
得人才者即拥有竞争优势。建筑设计行业的设计人员与一般企业员工不同，是以知
识型员工为主的群体，以脑力劳动为主，工作成果难以量化，过程难以监督，工作
效果往往取决于他们的工作动机。设计人员的工作积极性对组织的绩效影响较大，
设计人员的流失会给设计企业带来巨大的损失，对设计人员的管理是设计企业面临
的巨大挑战。如何做好设计人员的绩效管理，建立一套科学合理的绩效考核体系，
激发设计人员工作积极性，是每个建筑设计企业需要思考的问题。同时，建筑设计
行业也有其特殊性，主要依靠设计人员的脑力来完成各种复杂项目的设计,不适合按
生产产品件数、销售产品数量进行考核。由于项目类型多、建筑规模各异、设计阶
                                                             
①李扬扬，关于推进我国农村城镇化发展动力机制的研究，2015 
②中国社会科学院，经济蓝皮书，2016 
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段不同，因此准确进行绩效管理工作就显得较为困难和复杂。所以要对建筑设计企
业来说，建立一套行之有效的绩效考管理体系直接关系到设计人员工作积极性的调
动、合同的顺利执行、生产的有序开展、企业的效益实现。 
第二节  研究的目的和意义 
回顾我国建筑设计行业改革历程，全国大部分建筑设计单位先后完成了由事业
拨款到自收自支、由事业管理到企业管理、由国有独资到员工参股、由责任公司到
股份公司的改革历程，且部分实现了资本证券化。从改革结果看，改制的企业，如
苏交科、北京城建设计、上海现代集团等普遍都焕发了活力，取得较快发展，成为
行业领头羊。党的十八届三中全会提出全面深化改革后，全国加入了深化改革期。
2015 年，中共中央、国务院印发了《关于深化国有企业改革的指导意见》（中发〔2015〕
22 号），提出了国有企业改革的总体目标、重大举措和相关要求，并相继出台了 4
个配套文件。为贯彻落实国家政策，福建省省委发布了《关于深化国有企业改革的
实施意见》（闽委发〔2016〕5 号），提出明确目标任务，并配套发布多个文件。 
FJ 建筑设计研究院成立于 1953 年，在 1979 年实行企业化管理，是全国最早实
行企业化管理的 18 家勘察设计企业之一。但之后的改革主要集中在管理体系、生产
体系、分配体系等内部体系改革上，体制改革处于停滞状态，落后行业改革 13-15
年，发展受到制约。FJ 建筑设计研究院作为福建省建筑设计龙头企业，近年来受到
体制的约束，发展受到一定限制，行业领先地位受到挑战。FJ 建筑设计研究院作为
历史较长的生产经营性事业单位，有着同其他生产经营性事业单位类似的弊端，如
自主性较差，体制机制不够灵活，管理水平相对落后，市场竞争意识比较淡薄，激
励机制相对落后等。目前 FJ 建筑设计研究院有建立相应的绩效管理体系，但因为存
在不同部门相同岗位之间分配不均、奖罚不明等情况，在一定程度上造成设计人员
士气不高，核心设计人员队伍不稳定，从而制约了设计院的发展。为了破解和改进
上述问题，FJ 建筑设计研究院决定进行改企转制工作，通过体制和机制的共同改进，
建立一种长效解决问题的机制，激发内部活力，实现跨越发展。 
FJ 建筑设计研究院在这个机遇与挑战并存的行业，想要在国内外诸多竞争对手
中取得主动权，进一步增加营业额，提升企业形象，就必须有一套与企业现状相适
应的绩效管理体系。本文就旨在分析 FJ 建筑设计研究院绩效管理现状，梳理出目前
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绩效管理体系中存在的问题，分析这些问题产生的原因，从而提出优化绩效管理体
系的建议，由此提升设计院的整体运作水平，增强核心竞争力。 
FJ 建筑设计研究院作为我省建筑设计行业的龙头企业，其管理现状与其他原国
家部署的设计院十分类似，其他原国家部署的设计单位也存或多或少受到这些问题
的困扰。因此本文对 FJ 建筑设计研究院现行绩效考管理系的问题分析和提出的改进
意见，希望对国内同行业建筑设计企业的管理有所借鉴。 
第三节  研究思路、主要框架及研究方法 
一、研究思路 
第一步，查阅绩效管理体系相关的相关理论和绩效考核方面相关方法，了解国
内外在绩效管理方面的研究及应用，为深入研究 FJ 建筑设计研究院绩效管理及提出
优化建议提供理论依据。 
第二步，对 FJ 建筑设计研究院的基本情况、人力资源状况、现行绩效管理体系
运行现状进行梳理，对现行绩效管理体系进行分析，找出存在问题，剖析引发问题
的原因。 
第三步，根据 FJ 建筑设计研究院实际情况，结合设计人员工作特点，确认设计
人员绩效管理的方法步骤，构建适合设计人员的绩效管理体系，对现行绩效管理体
系提出优化建议。 
二、研究的主要框架 
第一章：绪论。简要说明了本论文的研究背景、研究目的和意义。阐明当前建
筑设计行业面临环境下进行绩效考评体系优化的重要性以及对其他类似设计院的借
鉴意义。 
第二章：文献综述。查阅有关绩效考评体系的相关理论和方法，了解国内外在
该领域的研究及应用，为深入研究 FJ 建筑设计研究院绩效管理及提出优化建议提供
理论依据。 
第三章：介绍 FJ 建筑设计研究院的基本情况、人力资源状况、现行绩效考评体
系运行现状。对现行绩效考评体系进行分析，梳理出存在的问题，分析产生问题的
原因。 
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第四章：对绩效管理体系进行优化。先说明优化的思路和原则，在从战略分解、
指标优化、开展绩效面谈、丰富结果运用等几个方面提出优化建议。 
第五章：结论。总结全文。 
本文研究框架如图 1-1 所示： 
 
 
图 1-1 本文研究框架 
资料来源：作者根据论文写作整理 
 
三、研究对象和研究方法 
（一）研究对象 
本文研究对象为 FJ 建筑设计研究院没有领导职务的一线设计人员。 
（二）研究方法 
本文采用以下方法进行研究： 
一是文献分析法：本人将对绩效管理方面文献资料进行阅读和分析，这里出与
本文研究内容相关的文献资料。通过对这些文献资料的研究，了解绩效管理相关的
绪论
文献综述
现状与问题
结论
考核指标优化 完善指导、沟通机制 丰富考核结果运用
绩效管理体系优化
绩效管理基本内涵 绩效管理基本流程 绩效管理结果应用 绩效管理基本方法
设计院概况 绩效管理现状 存在问题 问题分析
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理论依据，将绩效管理的理论和方法运用到 FJ 建筑设计研究院绩效管理问题分析以
及优化建议中。 
二是经验总结法：根据 FJ 建筑设计研究院绩效管理现状，由各行业领头人总结
经验，得出设计人员关键绩效指标。 
三是访谈法：通过对 FJ 建筑设计研究院各所、室负责人的面对面交流，了解员
工对绩效考核优化方案的想法，为优化建议提供依据。 
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第二章  绩效管理概述 
第一节  绩效管理的内涵 
美国管理学家罗伯特·巴克沃在《绩效管理》一书中指出，绩效管理是一个持
续交流的过程，该过程由员工和其直接主管之间达成的协议来保证完成，在协议中
对未来工作达成明确的目标和理解，并将可能受益的组织、经理及员工都融入到绩
效管理系统中来。① 
一、绩效管理的相关概念 
（一）绩效的概念 
绩效(performance),也称为业绩、效绩、成效等，反映的是人们从事某一种活动
所产生的的成绩和成果。②从不同的层面看绩效，得出的结论有所不同。 
1.从组织层面看，绩效就是利润，就是销售收入；绩效就是规模，就是市值，就
是市场占有率；绩效就是企业可持续发展的能力；绩效就是价值创造或价值增值；
绩效就是组织目标实现度，等等。 
2.从个体层面看，绩效就是个人工作中符合组织需要的行为；绩效就是个人表现
出来的符合组织需要的素质；绩效就是符合组织需要的成果，等等。 
3.从内容层面看，又存在任务绩效和周边绩效之分。任务绩效是指工作的直接结
果；周边绩效则包括人际、意志动机等因素，一般表现为完成非本职任务、热情对
待工作、积极与人合作、严格遵守制度及维护组织目标等五个方面。 
（二）绩效考核的概念 
绩效考核，也可以称之为绩效考评、绩效评价，是对绩效结果进行衡量、评价
和反馈的过程。绩效考核包括组织考核与员工考核，组织考核的结果与员工个人考
核的结果是紧密相关的。③是以对战略为导向确定的组织或者员工的绩效目标的完成
情况进行考评。从绩效界定的四种主要观点出发，企业界有四种绩效考核导向： 
1.结果说：绩效就是结果，结果说认为绩效考核就是对组织和个人所达成的成果
                                                             
①罗伯特·巴克沃，绩效管理，1998 
②彭剑锋，人力资源管理概论，2015 
③方振邦，绩效管理，2005 
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进行考核。 
2.行为说：绩效是行为，行为说认为绩效考核就是对为实现组织目标所进行的组
织或个人工作过程进行考核。 
3.能力说：强调员工潜力与绩效的关系，能力说认为绩效考核是对岗位任职或者
完成岗位所需要的素质和能力进行考核和评定。 
4.全面绩效说：是以上三者的综合，全面绩效说认为绩效考核就是对岗位任职者
所具备的完成岗位职责所需具备的能力、为达成岗位目标所采取的行为以及最终取
得的岗位成果进行考核。 
 
表 2-1  四种绩效考核导向指标 
能力指标 行为指标 结果指标 全面指标 
忠诚感 
成就欲望 
自信 
自我认知与自我控制 
创造性 
主动性 
领导力 
服从指令 
按时出勤 
热情待客 
服务周到 
按标准和程序办事 
销售额 
利润 
浪费 
事故 
服务的客户数量 
客户满意度 
综合前面三个方面 
资料来源：彭剑锋，人力资源管理概论，2015 
 
（三）绩效管理的概念 
绩效管理的最终目的是为了实现企业战略，而实现企业战略则需要持续改进组
织和个人的工作绩效。为实现企业战略，绩效管理融入到企业各个管理活动中，包
括企业文化的制定、人力资源管理、激励机制的制定等各个方面。目前，绩效管理
的主要观点有以下三种： 
1.绩效管理是管理组织绩效的一种体系 
绩效管理是由三个过程组成的：绩效计划、绩效改进和绩效考核。绩效计划是
由绘制企业战略图和对绩效指标进行定义等一系列活动构成。绩效改进由持续性过
程改进、业务流程再造、全面质量管理等活动等构成。绩效考核是由绩效衡量和评
价两个方面构成。这种观点的特点是它紧紧抓住企业战略这个点，加以实施，这种
观点认为员工并不是绩效管理的核心。这种观点将二十世纪八九十年代许多新兴管
理思想结合起来，引起较为广泛的关注。 
2.绩效管理是管理雇员绩效的一种体系 
与上一种观念不同，这种观念强调员工是核心。这种观点强调管理者和被管理
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